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ed on a diversified membership, the tradi-
tional social pressures cease to act as effi-
ciently as before and the unions hâve to look 
for other ways to make their members loyal. 
The socialisation of people into their trade 
unions is a difficult problem particularly in 
France where the workers easily switch from 
one union to another and the unions are in 
gênerai too poor to offer their membership 
several attractive advantages. Depending on 
the mobilization potential of a given union 
there is more or less chance that others will 
follow; when there is not enough dedicated 
members, the strike becomes impossible; the 
collective advantages of a joint action may 
differ widely depending how much people 
gain out of this action. Unions differ in the 
gênerai model followed by them and the 
suitability of it to the given circumstances 
plays a considérable rôle. 
It is an interesting question whether 
modem trade unions, as they are described by 
the author, are really successful in the for-
mulation of models suitable to the présent 
day conditions. In France, the unions remain 
relatively weak and insecure even under the 
socialist government; many of their militant 
actions originate from insecurity and not 
from power; the politicisation of unions 
shows evidently that the traditional basis of 
their activities is not enough stable in order to 
act independently; several important 
catégories of the working population remain 
beyond the scope of trade unionism; internai 
democracy within unions is either non exis-
tent or underdeveloped. 
J.D. Reynauld treats the problem solv-
ing process related to strikes as a great occa-
sion to change gradually the circumstances, 
make them move adéquate to the growing ex-
pectations of involved partners. The authori-
ty relationships are being transformed in 
order to offer more power than before to the 
représentation of the employées. The great 
social-political crisis in France of the late 
1960s and the early 1970s has shown that the 
traditional central authority is in practice 
much less rooted than it was expected. The 
author is right emphasises that the 
phenomenon of strikes is just only a 
manifestation of some deeper trends and con-
tradictions existing in the modem society. 
Alexander J. MATEJKO 
University of Alberta 
Managing Individual and Group Behavior 
in Organizations, par Daniel C. Feldman 
et Hugh J. Arnold, McCrowill-Hill 
Séries in Management, Toronto, 1983, 
613 pp., ISBN 0-8359-3006-4 
Ce n'est pas une tâche facile de donner 
une appréciation correcte d'un ouvrage lors-
qu'après en avoir fait une première lecture ra-
pide, on n'y retrouve rien de nouveau. C'est 
le sentiment que nous avons ici en abordant 
l'ouvrage substantiel de Feldman et Arnold 
qui s'inscrit dans la foulée d'une vingtaine de 
bons manuels de base en sciences du compor-
tement appliquées aux organisations de tra-
vail. On sait que ce domaine traite des percep-
tions, des attitudes, des motivations, de la 
performance des individus et des groupes au 
sein des organisations. En s'en tenant à ce qui 
est essentiel et pertinent, les auteurs se sont 
donnés comme tâche de présenter clairement 
ce que nous savons actuellement sur le sujet et 
ils ont très bien réussi à le faire. En laissant de 
côté l'introduction et la conclusion, l'ouvrage 
se divise en six grandes parties: 1) l'intégra-
tion des individus aux organisations via la 
description des fonctions, le recrutement, la 
sélection et la socialisation des individus; 
2) les problèmes de motivation, de satisfac-
tion au travail et de rendement; 3) la restruc-
turation du travail via l'élargissement des tâ-
ches et l'implantation de groupes semi-auto-
nomes; 4) le leadership sous l'angle des traits 
de la personnalité ou bien sous l'angle des sty-
les de leadership appropriés ou non aux diver-
ses situations administratives; 5) les autres 
types d'influence via la prise de décision, la 
communication, l'appréciation de la perfor-
mance; 6) les phénomènes de groupe où l'on 
examine les facteurs de conformisme ou de 
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«déviance», les causes des conflits au sein des 
groupes et entre les groupes, de même que les 
solutions possibles à ces conflits, ce qui inclut 
bien entendu la négociation. 
Le texte est accompagné de onze cas, 
dont quelques-uns remontent aux années 
1950. Ces cas s'inscrivent dans la forme clas-
sique des cas en relations humaines et servent 
à illustrer la matière présentée dans les chapi-
tres. Ils peuvent également être utilisés pour 
faciliter l'application des principes de mana-
gement auquels on attribue une certaine capa-
cité de généralisation. 
L'ouvrage se distingue des autres qui ont 
traité largement les mêmes sujets par l'atten-
tion particulière et l'importance qu'on a ap-
portées aux phénomènes de groupe. On peut 
en juger par le nombre de pages que les au-
teurs ont consacré à ce sujet. Encore là, ils 
éprouvent une réelle difficulté à traiter du 
processus de négociation collective qui met en 
présence les représentants de deux acteurs im-
portants qui ont des intérêts immédiatement 
opposés et qui disposent de base de pouvoir 
nettement différent. Probablement à cause 
de leur formation académique dans les facul-
tés de management, de psychologie et autres, 
les auteurs (ils ne font pas exception), n'osent 
pas aborder avec assurance le «jeu» de la 
négociation collective où les perceptions, les 
attitudes et les comportements des acteurs in-
fluencent le déroulement du processus de 
négociation de même que les résultats obte-
nus de part et d'autre. C'est là une lacune 
qu'on retrouve dans la plupart des manuels 
qui traitent du comportement organisation-
nel, alors que certains ouvrages spécialisés 
publiés récemment font état de cadres de réfé-
rence permettant de traiter sérieusement le su-
jet dans l'optique des sciences du comporte-
ment. 
Les auteurs ont voulu atteindre à la fois 
les étudiants et les cadres de direction. L'ou-
vrage intéressera certainement l'étudiant qui 
veut acquérir des connaissances actuelles et 
adéquates dans le domaine. Cependant, nous 
ne croyons pas qu'il intéressera beaucoup les 
dirigeants à tous les niveaux puisque ces con-
naissances sont déjà véhiculées dans un éven-
tail de programme de formation en relations 
interpersonnelles et les enseignements dans le 
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La gestion des ressources humaines est 
sans doute l'une des dernières fonctions de 
l'entreprise à se soumettre aux exigences de 
l'informatique. Peut-on croire qu'il est possi-
ble de traiter par ordinateur une somme assez 
considérable d'informations en matière de 
planification de main-d'oeuvre, de sélection, 
de formation, de rémunération, d'apprécia-
tion du potentiel et du rendement? Même si à 
la base de toutes ces activités de gestion il ex-
iste une bonne part d'impondérable ou de 
non-quantifiable, il est possible de le faire. 
Cet ouvrage s'inscrit exactement dans cette 
perspective et réussit bien à appliquer des 
modèles de traitement de données au do-
maine de la gestion des ressources humaines. 
Pour ce faire, les auteurs font évidemment 
appel aux concepts de base de la théorie des 
systèmes et élaborent un modèle de gestion 
des ressources humaines qui se veut une opé-
rationnalisation de l'approche systémique. 
Après avoir présenté leur modèle et la 
démarche propre à la conception et l'implan-
tation d'un système d'information, les au-
teurs traitent des facteurs d'environnement 
externe et des facteurs organisationnels (envi-
ronnement interne) qui ont un impact sur 
l'une ou l'autre des activités propres à la ges-
tion des ressources humaines et les objectifs 
poursuivis. On reconnaîtra ici les facteurs 
reliés à la conjoncture économique, la tech-
nologie, la législation du travail, la présence 
syndicale, la philosophie de gestion, la struc-
ture de l'entreprise, etc. 
